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Background
Traditionally, the labor relationship was based on the father, the head of the family, who worked to provide sustenance for the family, while the woman was in charge of the home and taking care of the children and dependents. In recent times, numerous changes have come about on an economic, social, political and technological level that have generated a new work-family relatio nship (Álvarez & Gómez, 2010) . This new binomial, work-family, refers to a new relationship based on the double responsibility in which both men and women have to take on tasks in the work environment and in the family setting.
One of the main manifestations of this binomial has been the incorporation of women in the labor market. This change means an unstoppable dynamic for the progressive equality between men and w omen . The result of this binomial is a double-edged sword, as it has both a positive and negative sense.
The fact that women are joining the world of work is considered to be positive, as it strengthens their personal and professional development, adds more talent to organizations and contributes to economic and social wellbeing; as it increases the active population, families have more money entering the homes from the new job, and as a result, along with the greater purchasing power, consumption increases (Álvarez & Gómez, 2010) . In terms of the negative aspect, it can be added that, in light of the difficulty of bearing the double responsibility of work and family, far from achieving equality, men and women are subjected to the institutionalization of the double work day: on the job and at home .
Research has studied the repercussion in different areas of life of the incorporation of women into the world of work, as this is the group most affected by the work-family binomial. First of all, from the social and educational dimension, the educational level of women has increased, as has the need to see themselves involved in the business world, either out of a sense of satisfaction and personnel development or due to the need to earn a double income in order to maintain the home . Society is increasingly more aware of the need for men to collaborate in household chores in favor of this binomial.
Secondly, in the economic and organizational dimension, maint ain that measures are being taken to favor the insertion of women in the labor world, such as the lengthening of the school day, the increase in extracurricular activities or daycare centers to make it possible to facilitate and adapt schedules to a greater extent to women's business schedules. However, other studies detect a certain rigidity in the organizational structure of businesses that sometimes requires them to renounce one of the halves of the binomial, based on the time and/or economic availability of families (Durán, 1997) .
Thirdly, in the area of gender, it is important not to forget the stereotypes that assign to men the roles of production and confine women to the area of caregiving and household chores (Durán, 1997) . However, there are numerous laws that prohibit discrimination. Articles 20 and 21 of the Charter of Fundamental Rights of the European Union recognize the principle of equality before the law and non-discrimination based on gender. In turn, the European Directives have stressed the need for the approximation of the legislations of the Member States to the application of the principles of equality in relation to worker compensation among men and women, as well as access to employment, training and working conditions (Directiva 75/117, 1975; Directiva 76/207, 1976) . In spite of all the legal efforts in this regard, this cliché or stereotype will mark the development of a woman's professional career, since it is precisely the difference in gender that determines the economic and professional inequality between men and women ). This results in many women eventually renouncing their professional careers or having a family. In the latter case, the direct effect of this is a clear decrease in the birth rate, as shown by 2015 data from the INE, when the average number of children per woman in Spain was 1.33 (INE, 2016) .
Finally, from the public powers, an effort can be seen to develop public policies that help families with the professional development of women (Guirao, 2011) . In terms of work, changes have occurred that have permitted the increase in the presence of women in the professional arena. For example, family care leave is regulated, telecommuting has been introduced, which provides greater flexibility in terms of work hours and places, self-employment is promoted with tax incentives and hiring is encouraged with discounts on Social Security contributions and different contracting modes (i.e., full and part-time), among other measures (Cánovas, Aragón & Rocha, 2005; Belzunegui, 2008; . However, all this does not appear so obvious to the senior management of large companies, since the political efforts are concentrated at low levels of the organizational pyramid and there are scarce measures to facilitate access to senior management positions and to promote the work-family balance at managerial levels.
Many studies consider the factors generically and insist on correlating academic production and institutional practice . In other words, many studies reflect the limitations that are found by women over the course of their professional careers and they thus claim the need for governments to take sides and establish measures and institutional solutions Ramos, Barberá & Sarrió, 2003; . However, in spite of the vast academic production in relation to the barriers and factors that facilitate the professional career of women, there are still few articles that reflect a classification of the factors that would permit them to be grouped in a unanimous and coherent manner. While it is very important to know which are the factors that directly affect women in their careers, it is equally important to group the factors into types in order to better understand each of them individually and frame them within a certain context and circumstances.
It therefore becomes necessary to classify these factors these factors that mark the professional development of women in managerial positions in order to understand them better, to get to the cause or origin of each, and thus be able to present solutions and measures that are favorable for women. For this reason, the aim of this work is:
• to propose a classification of the factors that encompasses the criteria of the authors who establish classifications.
• to establish a typology model common to all and that can be empirically tested in future research works.
This work is structured as follows: first of all, it describes the methodology used, secondly, it describes the results and finally, it draws conclusions and recommends future lines of research.
Methodology
A typology is conceptually defined as "ideal types" that present a combination of common attributes (Doty & Glick, 1994) . Dess, Newport and Rasheed (1993) consider that the typologies must refer only to a system of conceptual classification from a theoretical perspective. For this reason, the researcher traces a conceptual framework developed "a priori," and once designed, it would be empirically tested (Cousté, 1997) . The typologies are a mechanism that is used to describe structures, strategies, characteristics and environments or contexts. Any typology is characterized by the following keys aspects (Bozart & McDermott, 1998 ):
• The typologies must offer a theory that can be extrapolated and applied individually (Doty & Glick, 1994) .
• Any theory must specify the individual dimensions of which it is constituted .
• The typologies are considered to be theoretical statements and from them, hypotheses can be designed that can be empirically tested (Doty, Glick & Huber, 1993; .
The typologies, in short, are merely conceptual, but cannot be fully developed until they have been validated from an empirical perspective .This study therefore intends to define an ideal classification of the factors that determine the professional development of women in managerial roles. In light of the complexity of their empirical validation, it is also necessary to point out that there are always residual aspects to be considered. This is an option that this typology cannot account for in some cases (Cousté, 1997) .
For the analysis of the factors, a systematic literature review methodology has been applied, which is taking on increasingly greater importance in the social sciences Geraldi, Maylor & Williams, 2011) .
Phases of the systematic literature review methodology
The methodology used for this systematic literature review has been divided into two phases. The first phase is dedicated to the identification and selection of relevant studies, while the second phase analyzes these studies .
Identification and selection phase
For the individual search of the articles, searches were conducted, filtering by the document title and abstract, in the Google Scholar portal that covers a large part of the journals and electronic publications (Berkovich, Leimeister & Krcmar, 2011) , as well as the ABI, SCOPUS and WOS databases. These searches were conducted during the months of January-October 2017.The analyzed period is from 2000 to October 2017.This period was chosen because according to in the bibliometric analysis of the career and access of women to managerial positions, from the start of the century on, "the topic has drawn more interest" and nearly 78% of the articles published on this topic are from after the year 2000.
In the search, the following expressions or combinations of key words were entered, since they are the ones that are the most repeated in scientific studies on women in management: women executives factors, women directors, factors, gender career, woman career development, woman entrepreneurship, diversity on board of directors, women management, women leadership. These terms were searched for in both the title of the document and in the abstract.
To explain this search in greater detail, it is considered relevant to describe the inclusion and exclusion criteria . Among the inclusion criteria were papers published in the ABI, SCOPUS, Web of Science and Google Scholar databases. Also included were articles published between 2000 and 2017 in either Spanish or English. In addition, articles were also considered that contain in their title or abstract the expressions or combinations of key words mentioned above. The exclusion criteria, in turn, ruled out papers published before the year 2000 and in any language other than Spanish or English. Articles were also eliminated that did not contain any type of classification of the factors. Many articles perfectly describe the factors that determine the professional career of women in managerial roles Festing, Knappert & Kornau, 2015; Eagly & Carli, 2007; Cuadrado, 2003; Hafsteinsdóttir, Van del Zwaag & Schuurmans, 2017; Hancock & Hums, 2016; . However, it was considered important for developing the typology to include exclusively those articles that present some type of classification.
In the selection phase, the criteria followed for selecting the articles was, on the one hand, the requirement that the abstract content must be directly related to the research topic, determining factors of the professional career of women in managerial positions, and on the other hand, the frequency of citations of each article. The results obtained showed:
• A set of articles that analyzed the factors that motivate and limit the professional career of women. These articles are the ones considered in this paper. (50 articles in this category).
• A set of articles on the experience women have at different times of their professional career. (26 articles in this category).
• A set of articles that study women from a sector approach: articles that focus on a specific sector, a specific country, a certain position, etc. (12 articles in this category).
• A set of articles that analyze the professional success of women in quantitative terms or in terms of results. (6 articles in this category).
• A set of articles that present institutional solutions to promote the presence of women in managerial positions and that favor diversity. (6 articles in this category).
In this research, we have focused on the first set of articles: articles that analyze the factors in general terms. In this process, a total of 50 articles were found that belong to this category.
Analysis phase
In the analysis phase, after having carefully read the 50 articles, 24 articles were carefully analyzed, as they were the ones that analyzed the research topic of this study in the greatest depth, were the most cited and the ones that most extensively covered the objectives of this work (Table 1) . For the analysis of the final 9 articles, a table was created with the following categories to better study them (Marín-García & Martínez-Tomás, 2016):
• Article: specifying the title of the article, the year and the author. Example: .Gender in top management research. Towards a comprehensive research framework.
• Objective: a brief description of the objective of the study. Example: to provide an approach to the gender differences on boards of directors.
• Study: indicates the type of study. Example: conceptual study on the role of gender on boards of directors.
• Period of analysis:1984-2014.
• Hypotheses: hypotheses suggested by the relationship between gender and the impact it has on the managerial position. Example: Hypothesis 1: senior managers have a direct impact on the results of an organization; Hypothesis 2: the differences between men and women directly affect work in senior management.
• Results: this device will be used to verify whether the proposed hypotheses have been proven. Example: due to the differences between men and women, a classification of the factors was developed: social, organizational and individual, to understand the impact of gender on senior management positions.
Results. Typology proposal
In the research reviewed, the factors are analyzed in many different ways. Most of the studies that identify classifications are reviews. In other words, the content of these articles is not empirical and is merely limited to performing a review or a disciplined reflection that seeks to examine the published bibliography .
In these articles analyzed, the factors are classified in very different ways. There are different classifications. On the one hand, factors from the social context, organizational context and individual context are considered .According to the social context, the organizations operate in a certain environment, with certain social circumstances. For example, in the case highlighted by , special reference is made to vertical and horizontal segregation as a social element that determines the professional career of women. In terms of the organizational context, establishes that the behavior of organizations and especially boards of directors must take into account the identity of gender equality that is present in society and therefore also in today's organizations. Finally, the individual context is understood as the individual characteristics of people that must be considered, as they have a direct impact on the contribution women in managerial positions make to the organizations (Hambrick & Mason, 1984) .
Another classification of factors would be positive and negative factors Dezsó & Ross, 2012) . This classification stresses the positive or negative impact of the presence of women in senior management positions.
Mention is also made of another typology of factors. Corporate or organizational factors and cultural and behavioral factors have been identified by . Organizational factors are those that have a direct effect when it comes to recruiting, selecting, retaining and promoting women. Cultural and behavioral factors are social and gender factors based more on stereotypes, power and leadership style than on the organizational policies in question.
However, generally speaking, most authors differentiate between internal and external barriers de Anca & Aragón, 2007; Agut Nieto & Martín, 2007) . To start with, external barriers are understood as all those barriers with a sociodemographic and contextual component that establish the organizational culture and the generic differences in leadership style and gender stereotypes. De Anca and Aragón (2007), in turn, explain external factors as social barriers based on stereotypes, as organizational barriers based on the organizational culture and identity. Secondly, internal barriers are understood as all those cultural barriers that play a crucial role in the interiorization of a series of roles and cultural preferences. In order words, they are "the influence of socialization on the development of differential characteristics between men and women" (Ramos et al., 2003, p. 270) . It refers to the identity of the feminine gender. identify them as socially desirable behaviors in women, related to the sense of duty, willingness to serve and lack of competitiveness or ambition to have power. add a third classification to the factors or internal and external barriers related to the reproductive and family role. This is the reconciliation of work and personal/family life. De Anca and Aragón (2007) identify the internal factors as personal factors that permit a woman to evaluate the options and decisions that are going to mark her professional career.
Similar to this classification, we have identified another along similar lines created by Doubell and Stru wig (2014) , which classifies personality factors, cultural context factors, organizational factors and external factors.
Since each author establishes a different classification for the determining factors, a summary table is presented below (Table 2) showing all the classifications and which makes it possible to extract a single typology that would make it possible to encompass them all.
Based on this analysis and in light of the lack of unanimity in terms of classifying the factors, it is believed that it would be interesting to contribute a typology that would allow the factors to be grouped together in the best way possible, attempting to follow the classifications studied in this regard and unify to a certain extent the different criteria described so far. The most contemporary approaches prefer to understand the person in relation to contextual factors. However, individual factors cannot be left out, which instead of constituting personal resources to take on obstacles, represent a barrier to access to positions of responsibility (de Anca & Aragón, 2007) . In this same sense, the classifications separate socialized and self-imposed attributes from those demanded and established by the context . Therefore, as indicated by the literature reviews, it is necessary to distinguish among the factors that are internal or personal to oneself and factors imposed from the outside. In this sense, they can be imposed by the social context or by the organizational context. Throughout the analysis of the classifications, a series of discrepancies is observed. First of all, the difference between internal and external factors is very slight, in some cases. While the external factors are clear, since they are beyond the scope of any organization and any personal circumstance, the internal factors are not well explained. Agut Nieto and Martín (2007) include the lack of self-efficacy and traditionally feminine training as internal factors, while Ramos et al. (2003) include gender stereotypes and leadership styles. The former alludes to factors of a more personal type, while the latter refer to more social factors. Moncayo Orjuela and Zuluaga (2015) and de Anca and Aragón (2007) incorporate personal context, lack of self-esteem and fear of failure in internal factors.
For this reason, in our classification, we felt it was necessary to eliminate the nomenclature "internal factor" per se, replacing it with "personal factor" to group the factors that depend directly on the personal and individual circumstances of each woman.
Furthermore, to group the factors referring to the social context, such as gender stereotypes, public policies and the different roles, for example, we have added the classification of "social factors."
Finally, the organizational factor is maintained, due to its importance and because all of the authors consider it; in the case of the authors who do not explicitly consider it, they include it under external factors. In our classification, it is considered a category in and of itself, due to the importance that its factors have when it comes to influencing the development of the professional career of women.
As a result, this analysis intends to organize our classification of factors according to:
1. Personal factors 2. Organizational factors 3. Social factors
Personal factors
Personal factors are defined as the individual factors inherent to the person him or herself.
Within this classification, we would have the factors described above: internal factors, family responsibility and training and development.
Family responsibility is an undeniable aspect in the satisfaction of the individual , and as such, it must be framed within a personal context. The literature studies family responsibilities from an individual perspective, depending on the woman in question, her marital status, number of children, age, family type, etc. Cuadrado & Morales, 2007; . These are the factors that are linked directly to the person.
In terms of training and development, these also constitute a personal factor, as the training and development each person can have are different. Traditionally, there has been discussion of the lack of training for women to occupy management positions; however, this barrier has been moving in a favorable direction de Anca & Aragón, 2007) .
The last factor that would be included in this classification is the internal factor. This refers to those factors rooted in the personal sphere, according to Moncayo .We are talking about selfesteem, the fear of success, the lack of confidence and security . Generally, all these factors are included in the factor classifications within personality factors (Doubell & Struwig, 2014) or internal factors (de Anca & Aragón, 2007; Agut Nieto & Martín, 2007) .
Organizational factors
Organizational factors are defined as all the factors that are determined by the organization. In this sense, the organizational factors that can be encompassed in this classification are leadership, the organizational culture, organizational support and social or work networks.
First of all, the leadership factor refers to the different leadership styles and the different qualities men and women have to lead (Eagly, 1987) . In the organizational sphere, leadership is something described as masculine (O'Neil, Eagly, 2007) . It is appropriate to include leadership within the organizational factor because this research analyzes leadership from an organizational perspective and considering the need to analyze how organizations today are characterized by typically masculine leadership styles, and the feminine style is scarcely present .
Secondly, the organizational culture, known as the values shared by all the members of the organization and with which they identify, according to , is an organizational element; it depends directly on the organization, which is why it is included in the organizational factor. The organizational culture can only be understood in the context of the organization; it is something that is imposed by the organization.
Thirdly, organizational support is a factor that has been taken from the description of support. Within support, we can distinguish between organizational support and external support. When we say organizational support, we are referring to the internal support that the company gives its members, and thus it must necessarily be an organizational factor (Bilimoria & Piderit, 2007; .
Finally, the social or contact network factor is all the relationships that can be established that are directly or indirectly related to work. They allow access to resources that affect a woman's progress in terms of salary, promotion, personal and professional recognition, etc. These networks also provide access to information and valuable resources for professional development. They are networks that are woven in the organizational sphere, and thus they must necessarily form part of the organizational factor Dezsó & Ross, 2012) .
According to the literature, in the classifications analyzed, leadership, organizational support, social networks and organizational culture are included as organizational factors (Doubell & Struwig, 2014; de Anca & Aragón, 2007; or external factors (Agut Nieto & Martin, 2007; by most authors. In this case, the authors who identify these factors as external factors do so because the only classifications that they identify are internal and external factors.
Social factors
Social factors are factors that do not depend on the personal or organizational circumstances. They are external factors (as they are referred to by many authors) that are determined by the context, circumstances, external contingencies, society, the market, the political situation, etc.
This classification includes factors of gender stereotypes, public policies and reconciliation of work and personal/family life.
On the one hand, according to Eagly (1987) , gender stereotypes are the idea that men and women have about one another according to the social roles assumed by each. As social roles, they must be considered in external or social factors.
Public policies and policies regarding the reconciliation of work and personal/family life are those regulations or recommendations established by governments that are determined, in turn, by European requirements (Crehuet et al., 2016) . These laws thus represent factors imposed externally, from the outside.
According to the review of the literature, governmental initiatives are included as external factors (Doubell & Struwig, 2014; Agut Nieto & Martín, 2007) , as are gender stereotypes Agut Nieto & Martín, 2007) .For , gender stereotypes are included within cultural or behavioral factors, while Mensi-Klarbach (2014) includes them as a social factor. For this reason, in order to include all the classifications using the same nomenclature, the name "social factor" was chosen to encompass the theory by and by Mensi-Klarbach (2014).
Our classification is thus summarized in the following table (Table 3) 
Conclusions and future lines of research
The identification of typologies is basic to the development of theories and research in the social sciences. The importance of this work is clear, given that it is necessary to categorize and describe the classifications of the factors for better comprehension and to be able to propose solutions in the business world that would enable us to break the glass ceiling.
It is very important to establish typologies that can be empirically tested and thus offer solutions to the problems that affect women in managerial positions today.
In this work, the criteria used to classify the determining factors for the professional development of women in managerial positions have been analyzed in order to propose a common typology for all of them that can be used to condense a theory that can be extrapolated to other studies. To accomplish this, the literature has been duly reviewed and analyzed, by means of a systematic review.
The difficulty of this research is two-part. On the one hand, it was difficult to select the most appropriate terms or nomenclatures that reflect the meaning of the other names used by other authors, since each uses the names they deem appropriate. On the other hand, the search for articles that establish a classification of the factors was a very meticulous task, as most of the studies list and describe the factors one by one, without establishing any sort of order or classification.
Therefore, from a theoretical perspective, the contribution of the work can be synthesized as a typology obtained from a literature review and analysis, and thus it is generally accepted and substantiated by previous research. This typology encompasses, in the best way possible, the factors that determine the professional career of women in managerial positions.
With regard to future lines of research, another research study is underway that describes in detail each of the factors belonging to the typology proposed here. It would thus be a research project that would theoretically confirm the typology with the detailed description of each of the factors corresponding to personal, organizational and social factors. In terms of the practical implications of the work, it is essential to test this typology through an empirical analysis that would permit generalizing this typology and discussing taxonomy.
Ultimately, the main gap found throughout the literature review is focused on the lack of a classification. From the selection of 50 articles, only 9 articles present a classification. Another important gap is the lack of the use of a common nomenclature, since some authors, for example, use the term social and others the term external to refer to factors that do not depend on either the organization the woman belongs to or to the woman herself.
Finally, this work also has implications from a business perspective, as it can serve as a reference for business executives whose aim is to promote the role of women in positions of responsibility within organizations, which will enable them to recognize the factors that determine their development and act in their favor.
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Título: Factores determinantes de la carrera profesional de la mujer directiva: Propuesta de una tipología
Resumen
Objeto: El objetivo de este paper es identificar una tipología de los factores que determinan la carrera profesional de la mujer directiva, en base a las distintas aportaciones que aparecen en la literatura.
Diseño/metodología/enfoque: Se ha llevado a cabo una revisión sistemática de la literatura a través de las búsquedas en el portal Google Académico y de las bases de datos ABI, SCOPUS y WOS que permiten el análisis de múltiples artículos.
Aportaciones y resultados:
La carrera profesional de la mujer directiva viene determinada por una serie de factores que motivan o limitan su desarrollo. Estos factores son comúnmente enumerados y descritos en la literatura especializada. Sin embargo, no existe una clasificación de factores que sea generalmente aceptada. Por ello, como resultados de este trabajo se propone una tipología que permite clasificar los factores determinantes de la carrera profesional de la mujer directiva.
Implicaciones prácticas:
Este trabajo tiene importantes implicaciones futuras para investigadores que pretendan contrastar de forma empírica la clasificación propuesta y analizar en profundidad los factores, así como para directivos empresariales cuyo objetivo sea fomentar el papel de la mujer en puestos de responsabilidad dentro de las organizaciones.
Originalidad / Valor Añadido: Este paper destaca por la identificación de tipologías que son necesarias para el desarrollo de teorías y de investigación en las ciencias sociales. Es importante categorizar y describir las clasificaciones de los factores para poder comprenderlos mejor, para poder extrapolar una teoría común para otras investigaciones y para proponer soluciones en el ámbito empresarial que permitan romper con el techo de cristal.
Palabras Clave: Carrera directiva, Mujer directiva, Liderazgo, Factores determinantes, Tipología
Códigos JEL: J16, J24, J71, M12
Antecedentes
Tradicionalmente, la relación laboral se basaba en el padre, cabeza de familia, que trabajaba para proveer la subsistencia familiar mientras que la mujer era la encargada del hogar y del cuidado de menores y dependientes. Durante los últimos tiempos, han tenido lugar numerosos cambios a nivel económico, social, político y tecnológico que han generado una nueva relación trabajo-familia (Álvarez & Gómez, 2010) . Este nuevo binomio, trabajo-familia, hace referencia a una nueva relación basada en una doble responsabilidad que tienen tanto hombres como mujeres de asumir tareas en el ámbito laboral y en el ámbito de la familia.
Una de las principales manifestaciones de este binomio ha sido la incorporación de la mujer al mercado laboral. Este cambio supone una dinámica imparable por la progresiva igualdad entre hombres y mujeres (Sabater, 2014). El resultado de este binomio es un arma de doble filo pues tiene un sentido positivo y un sentido negativo.
El hecho de que la mujer se incorpore al mundo laboral se considera positivo porque potencia su desarrollo personal y profesional, añade más talento a las organizaciones y contribuye al bienestar económico y social ya que aumenta la población activa, las familias ingresan más dinero por un nuevo trabajo y por consiguiente, con mayor poder adquisitivo el consumo aumenta (Álvarez & Gómez, 2010) . En cuanto al aspecto negativo, se puede añadir que ante la dificultad de llevar la doble responsabilidad de trabajo y familia, lejos de procurar la igualdad, hombres y mujeres se ven sometidos a la institucionalización de la doble jornada, laboral y doméstica .
Desde la investigación se ha estudiado la repercusión de la incorporación de la mujer al mundo laboral por ser éste el colectivo más afectado por el binomio trabajo-familia, desde distintos ámbitos de la vida. En primer lugar, desde la dimensión social y educativa, el nivel educativo de la mujer ha ido en aumento, así como la necesidad de verse involucrada en el mundo empresarial ya sea por satisfacción y desarrollo personal o por la necesidad de obtener un doble ingreso para el mantenimiento del hogar . La sociedad cada vez está más concienciada de la necesaria colaboración del varón en las tareas domésticas en favor de este binomio.
En según lugar, desde la dimensión económica y organizativa, Aguirre y Martínez (2006) sostienen que se están tomando medidas para favorecer la inserción de la mujer al mundo laboral, como son el aumento de jornada en los centros escolares, el incremento de actividades extraescolares o de guarderías para poder facilitar y ajustar el horario en mayor medida al horario empresarial que asumen las mujeres. Sin embargo, otras investigaciones detectan cierta rigidez en la estructura organizativa empresarial que obliga, en ocasiones, a renunciar a uno u otro eje del binomio según la disponibilidad temporal y/o económica de las familias (Durán, 1997) .
En tercer lugar, desde el ámbito de género, es importante no olvidar los estereotipos que asignan a los hombres los roles de producción y confinan a la mujer en el espacio de los cuidados y tareas domésticas (Durán, 1997) .
No obstante, son numerosas las legislaciones que prohíben la discriminación. La Carta de Derechos Fundamentales de la Unión Europea, reconoce en sus artículos 20 y 21 el principio de igualdad ante la ley y la no discriminación por razón de sexo. Por su parte, en Directivas Europeas se ha destacado la necesidad de aproximación de las legislaciones de los Estados Miembros a la aplicación del principio de igualdad tanto en relación con la retribución entre trabajadores hombres y mujeres, así como para el acceso al empleo, formación y condiciones de trabajo (Directiva 75/117, 1975; Directiva 76/207, 1976) . A pesar de todos los esfuerzos legales en este sentido, este cliché o estereotipo va a marcar el desarrollo de la carrera profesional de la mujer ya que es precisamente la diferencia de género la que determina la desigualdad económica y profesional entre hombres y mujeres . Esto hace que muchas mujeres terminen renunciando a su proyección profesional o a su desarrollo familiar. Este último caso, repercute directamente en un claro descenso en la tasa de natalidad tal y como demuestran los datos del INE, en 2015, cuando el número medio de hijos por mujer en España se situaba en 1.33 (INE, 2016) .
Por último, desde los poderes públicos se observa un esfuerzo por desarrollar políticas públicas que ayuden a las familias al desarrollo profesional de la mujer (Guirao, 2011) . A nivel laboral se han producido cambios que han permitido el aumento de la presencia de las mujeres en el mundo profesional. Por ejemplo, se regulan los permisos relacionados con el cuidado de familiares, se introduce el teletrabajo permitiendo una mayor flexibilidad de tiempos y lugares de trabajo, se fomenta el autoempleo con incentivos fiscales, se fomenta la contratación con bonificaciones de la Seguridad Social y distintos tipos de contratación (como es la modalidad de a tiempo parcial), entre otras medidas (Cánovas, Aragón & Rocha, 2005; Belzunegui, 2008; . Aunque todo esto no resulta tan evidente para cargos directivos en grandes empresas, dado que los esfuerzos políticos se concentran en los niveles bajos de la pirámide organizativa y escasean las medidas para facilitar el acceso a cargos directivos y para fomentar la conciliación en niveles directivos.
Muchos son los estudios que estudian los factores de forma genérica y que insisten entre la correlación de la producción académica y la práctica institucional . Es decir, muchos estudios reflejan las limitaciones que se encuentra la mujer durante el desarrollo de su carrera profesional y por consiguiente reclaman la necesidad de que los gobiernos tomen partido y establezcan medidas y soluciones institucionales (Lucia-Casademunt, Ariza-Montes & Morales Ramos, Barberá & Sarrió, 2003; . Sin embargo, pese a la gran producción académica en relación a las barreras y facilitadores de la trayectoria profesional de la mujer, son pocas las producciones de artículos que recogen una clasificación de los factores que permita agruparlos de una forma unánime y coherente. Si bien es muy importante saber cuáles son los factores que afectan directamente a la mujer en su desarrollo profesional, igual de importante es agrupar los factores en tipologías con ánimo de comprender mejor cada uno de ellos de forma individual y enmarcarlos en un contexto y circunstancias determinadas.
Por tanto, se hace necesario clasificar esos factores que marcan el desarrollo profesional de las mujeres directivas para entenderlos mejor, ir a la causa u origen de cada uno de ellos y así poder presentar soluciones y medidas favorecedoras para las mujeres. Por ello, el objetivo de este trabajo es:
• proponer una clasificación de los factores que aúne los criterios de los autores que establecen clasificaciones
• establecer un modelo de tipología común a todos y que pueda ser contrastado empíricamente en futuros trabajos de investigación.
Este trabajo se estructura de la siguiente manera: en primer lugar, se describe la metodología empleada, en segundo lugar,se describen los resultados y por último las conclusiones y líneas futuras.
Metodología
Una tipología se define conceptualmente como "tipos ideales" que presentan una combinación de atributos comunes (Doty & Glick, 1994) . Dess, Newport y Rasheed (1993) consideran que las tipologías deben referirse solo a un sistema de clasificación conceptual desde un punto de vista teórico. Para ello, el investigador traza un marco conceptual desarrollado "a priori" y una vez diseñado se contrastaría de forma empírica (Cousté, 1997) . Las tipologías son un mecanismo que se emplea para describir estructuras, estrategias, características y entornos o contextos. Cualquier tipología se caracteriza por las siguientes claves: (Bozart and McDermott, 1998 ):
• Las tipologías deben ofrecer una teoría que pueda ser extrapolable y aplicable de forma individual (Doty and Glick, 1994 ).
• Cualquier teoría debe especificar las dimensiones individuales que la constituyen .
• Las tipologías son consideradas afirmaciones teóricas y desde ellas se pueden diseñar hipótesis que puedan ser empíricamente contrastadas (Doty, Glick & Huber, 1993; .
Las tipologías, en definitiva son meramente conceptuales, pero no pueden ser totalmente desarrolladas hasta que no sean validadas desde un punto de vista empírico . Por tanto, en esta investigación lo que se pretende es definir una clasificación ideal de los factores que determinan el desarrollo profesional de la mujer directiva. Ante la complejidad de su validación empírica también hay que señalar que siempre hay un residuo a considerar. Esto es una opción de que esta tipología no pueda encajar para algunos casos (Cousté, 1997) .
Para el análisis de los factores se ha empleado una metodología de revisión sistemática de la literatura que cada vez va adquiriendo mayor importancia en los estudios de ciencias sociales Geraldi, Maylor & Williams, 2011) .
Fases de la metodología de revisión sistemática de la literatura
La metodología empleada para esta revisión sistemática de la literatura se ha divido en dos fases. Una primera fase de identificación y selección de los estudios relevantes y una segunda fase de análisis de dichos estudios .
Fase de identificación y selección
Para la búsqueda individual de los artículos se realizaron las búsquedas, filtrando por título de documento y abstract, en el portal Google Académico que cubre la mayor parte de revistas y publicaciones electrónicas (Berkovich, Leimeister & Krcmar, 2011) Para explicar en mayor medida esta búsqueda se considera relevante describir los criterios de inclusión y exclusión . Por tanto, ente los criterios de inclusión se destacan papers publicados en bases de datos ABI, SCOPUS, Web of Science y Google Scholar. Además, se incluyen los artículos publicados entre 2000 y 2017 escritos tanto en español como en inglés. Además, se han considerado aquellos artículos que contienen en su título o en el abstract las expresiones o combinaciones de palabras clave arriba citadas. Por su parte, entre los criterios de exclusión se descartan los papers publicados con anterioridad al año 2000 y en idioma que no sea español o inglés. Además, se han descartado artículos que no contienen ningún tipo de clasificación de los factores. Son muchos los artículos que describen a la perfección los factores que determinan la carrera profesional de la mujer directiva Festing, Knappert & Kornau, 2015; Eagly & Carli, 2007; Cuadrado, 2003; Hafsteinsdóttir, Van del Zwaag & Schuurmans, 2017; Hancock & Hums, 2016; . No obstante, se ha considerado importante, para la elaboración de la tipología, incluir exclusivamente los artículos que presentan algún tipo de clasificación.
En la fase de selección,el criterio seguido para la elección de los artículos fue por un lado que el contenido del abstract estuviera relacionado directamente con el tema de investigación, factores determinantes de la carrera profesional de la mujer directiva, y por otro lado, la frecuencia de citas de cada uno de los artículos.Como resultado se obtuvo:
• Un conjunto de artículos que analizaban los factores que motivan y limitan la carrera profesional de la mujer. Estos artículos son los que se han tenido en cuenta para este paper.(50 artículos de esta categoría).
• Un conjunto de artículos de experiencia que la mujer tiene de los distintos momentos de su trayectoria profesional. (26 artículos de esta categoría)
• Un conjunto de artículos que estudian a la mujer de forma sectorial: ya sean artículos que atienden a un sector específico, a un país específico, a una posición determinada etc.(12 artículos de esta categoría).
• Un conjunto de artículos que analizan el éxito profesional que tienen las mujeres en términos cuantitativos o de resultados.(6 artículos de esta categoría).
• Un conjunto de artículos que presentan soluciones institucionales para impulsar la presencia de mujeres en puestos directivos y favorecer la diversidad. (6 artículos de esta categoría).
En esta investigación, nos hemos centrado en el primer conjunto de artículos: artículos que analizan los factores en términos generales. En este proceso el número de artículos encontrados pertenecientes a esta categoría es de 50.
Fase de análisis
En la fase de análisis, después de haber leído cuidadosamente los 50 artículos, se han analizado con detenimiento 24 artículos por ser los que analizan con mayor profundidad el tema de investigación objeto de estudio, por ser los más citados y los que cubren más extensamente los objetivos de este trabajo (TABLA 1). Para el análisis de los 9 artículos finales, se ha realizado una tabla con las siguientes categorías para un mejor estudio de los mismos (Marín-García & Martínez-Tomás, 2016):
• Artículo: especificando el título del artículo, el año y el autor. Ejemplo: . Gender in top management research. Towards a comprehensive research framework.
• Objetivo: descripción breve del objeto de estudio. Ejemplo: ofrecer una aproximación de las diferencias de género en los consejos de administración.
• Estudio: indicar el tipo de estudio. Ejemplo: estudio conceptual sobre el rol de género en los consejos de administración.
• Periodo de análisis: 1984-2014
• Hipótesis: hipótesis que presentan relación entre el género y el impacto que tiene sobre la posición directiva. Ejemplo: Hipótesis 1: los altos directivos tienen un impacto directo sobre los resultados de la organización; Hipótesis 2: las diferencias entre hombres y mujeres afectan directamente al trabajo en la alta dirección.
• Resultados: este apartado se utilizará para verificar si las hipótesis propuestas han sido o no contrastadas. Ejemplo: debido a las diferencias entre hombres y mujeres se procede a una clasificación de factores: sociales, organizativos e individuales para entender el impacto del género en las posiciones de alta dirección.
Resultados. Propuesta de tipología
En las investigaciones que se han revisado, el análisis de los factores se realiza de múltiples formas. La mayoría de los estudios que identifica clasificaciones son de revisión. Es decir, artículos cuyo contenido no es empírico y simplemente se limita a hacer una revisión o una reflexión disciplinaria que busca examinar la bibliografía publicada .
En estos artículos analizados, los factores se clasifican de forma muy diversa. Existen varias clasificaciones. Por un lado se habla de factores de contexto social, contexto organizacional y contexto individual . Según el contexto social, las organizaciones operan en un environment determinado con unas circunstancias sociales determinadas. Por ejemplo, en el caso que puntualiza Mensi-Klarbach (2014) se hace especial referencia a la segregación vertical y horizontal como elemento social que determina la carrera profesional de las mujeres. En cuanto al contexto organizativo, establece que el comportamiento de las organizaciones y especialmente de los Consejos de Administración debe tener en cuenta la identidad de igualdad de género que está presente en la sociedad y por tanto también en las organizaciones hoy en día. Por último, el contexto individual se entiende como las características individuales de las personas que deben considerarse ya que tiene un impacto directo en la contribución de las mujeres directivas a las organizaciones (Hambrick & Mason, 1984) .
Otra clasificación de factores sería la de factores positivos y factores negativos Dezsó y Ross, 2012) . Esta clasificación resalta el impacto positivo o negativo sobre los resultados de la empresa que tiene la presencia de las mujeres en la alta dirección.
También se habla de otra tipología de factores. Los factores corporate u organizativos y de factores culturales y de comportamiento según . Los factores organizativos son aquellos que afectan directamente a la hora de reclutar, seleccionar, retener y promocionar a las mujeres. Los factores culturales y de comportamiento son factores sociales y de género basados más en estereotipos, poder, estilo de liderazgo, más que en las políticas organizativas en cuestión.
No obstante, son mayoría, generalmente, los autores que diferencian, entre barreras internas y externas de Anca & Aragón, 2007; Agut Nieto & Martín, 2007) . En primer lugar, se entienden por barreras externas todas aquellas de componente sociodemográfico y contextuales que establecen la cultura organizativa y las diferencias genéricas de los estilos de liderazgo, de los estereotipos de género. Por su parte, de Anca y Aragón (2007) explican los factores externos como barreras sociales basadas en estereotipos como barreras organizacionales basadas en la cultura e identidad organizativa. En segundo lugar, se entienden por barreras internas todas aquellas barreras de tipo cultural que juegan un rol primordial en la interiorización de una serie de papeles y preferencias culturales. Es decir, "la influencia de la socialización en el desarrollo de características diferenciales entre hombres y mujeres" (Ramos et al.,, 2003, p. 270) . Se refiere a la identidad de género femenino. Tomás y Guillamon (2009) las identifican como comportamientos socialmente deseables en la mujer, afines con el sentido del deber, la voluntad de servicio y la falta de competitividad o ambición para con el poder. Ramos et al. (2003) añaden a los factores o barreras internas y externas una tercera clasificación basada en el rol reproductivo y familiar. Esto es la compatibilización entre la vida laboral y la personal/familiar. De Anca y Aragón (2007) identifican los factores internos como factores personales que permiten a la mujer valorar las opciones y decisiones que van a marcar su carrera profesional.
Próxima a esta clasificación, destacamos otra en línea similar realizada por Doubell y Struwig (2014), por la que se clasifican los factores de personalidad, factores de contexto cultural, factores organizativos y factores externos.
A continuación, como cada autor establece una clasificación diferente para los factores determinantes, se realiza una tabla resumen (Tabla 2) que recoge todas las clasificaciones y que permite extraer una única tipología que permita englobar todas ellas.
En base a este análisis y a la falta de unanimidad a la hora de clasificar los factores, se considera interesante aportar una tipología que permita agrupar los factores de la mejor forma posible intentando respetar las clasificaciones estudiadas al respecto y unificar en cierto modo los distintos criterios descritos hasta ahora.
Las aproximaciones más contemporáneas prefieren entender a la persona en relación con los factores contextuales. No obstante, no se puede dejar de hablar de los factores individuales los cuales en vez de constituir recursos personales para afrontar los obstáculos suponen una barrera al acceso a puestos de responsabilidad (de Anca & Aragón, 2007) . En este mismo sentido, las clasificaciones separan atributos socializados y autoimpuestos de aquellos exigidos y establecidos por el contexto . Por tanto, y tal y como apuntan las revisiones de literatura, es necesario distinguir entre factores que son internos o personales a una misma y factores impuestos desde fuera. En este sentido pueden ser impuestos por el contexto social o por el contexto organizativo. A lo largo del análisis de las clasificaciones se observan una serie de discrepancias. En primer lugar la diferencia entre factores internos y factores externos es muy "débil" en algunas ocasiones. Si bien los factores externos quedan claros pues son ajenos a cualquier organización y a cualquier circunstancia personal, los factores internos no terminan de quedar bien explicados. Agut Nieto y Martín (2007) incluyen como factor interno la falta de autoeficacia y la formación tradicionalmente femenina, mientras que incluyen los estereotipos de género y los estilos de liderazgo. Los primeros aluden a factores más de tipo personal, mientras que los segundos se refieren a factores más sociales. Por su parte, Moncayo Orjuela y Zuluaga (2015) y de Anca y Aragón (2007) incorporan contexto personal y falta de autoestima y miedo al fracaso dentro de internos.
Por ello, en nuestra clasificación, hemos considerado necesario eliminar la nomenclatura "factor interno" como tal y lo hemos sustituido por "factor personal" para agrupar los factores que dependen directamente de circunstancias personales e individuales de cada mujer.
Por otro lado, para agrupar los factores que hacen referencia a contexto social como pueden ser los estereotipos de género, las políticas públicas, los distintos roles hemos incorporado la clasificación de "factores sociales".
Por último, el factor organizativo se mantiene por la importancia que tiene y porque todos los autores así lo contemplan; en el caso de los autores que no lo contemplan explícitamente, lo incorporan dentro de externo. En nuestra clasificación se considera una clasificación en sí misma por la importancia que sus factores tienen a la hora de influir en el desarrollo de la carrera profesional de la mujer.
Por ello, este análisis pretende integrar una clasificación de factores en:
Factores Personales

Factores Organizativos
Factores Sociales
Factores personales
Los factores personales se definen como los factores individuales inherentes a la propia persona.
Dentro de esta clasificación tendríamos los factores anteriormente descritos: factor interno, responsabilidad familiar y formación y desarrollo.
En cuanto a la responsabilidad familiar es un hecho indiscutible de satisfacción del individuo y como tal debe enmarcarse dentro de un contexto personal. La literatura estudia la responsabilidad familiar desde un punto de vista individual, de la mujer en cuestión, de su estado civil, número de hijos, edad, tipo de familia etc. Cuadrado y Morales, 2007; . Por lo que son factores que están ligados directamente con la persona.
En cuanto a la formación y desarrollo, éste constituye un factor también de tipo personal pues es distinta la formación y desarrollo que pueda tener cada persona. Tradicionalmente se hablaba de falta de formación en las mujeres para ocupar puestos directivos, sin embargo esto se ha ido desplazando de barrera hacia favorecedor de Anca & Aragón, 2007) .
El último factor que se enmarcaría en esta clasificación es el factor interno. Estos son aquellos que se encuentran arraigados a la esfera personal según Moncayo Orjuela y Zuluaga (2015). Estamos hablando de la autoestima, del miedo al al éxito, de la falta de confianza y seguridad . Generalmente, todos estos factores vienen recogidos en las clasificaciones de factores dentro de factores de personalidad (Doubell & Struwig, 2014) o en los factores internos (de Anca & Aragón, 2007; Agut Nieto y Martín, 2007) .
Factores organizativos
Los factores organizativos se definen como todos los factores que se desprenden de la organización. En este sentido, los factores organizativos que se pueden englobar en esta clasificación son el liderazgo, la cultura organizativa, el apoyo organizativo y las redes sociales o de trabajo.
En primer lugar, el factor de liderazgo hace referencia a los diferentes estilos de liderazgo y a las distintas cualidades de hombres y mujeres para liderar (Eagly, 1987) . En el ámbito organizativo, el liderazgo es algo descrito como masculino (O'Neil, Eagly, 2007) . Es oportuno incluir el liderazgo dentro del factor organizativo porque en esta investigación se analiza el liderazgo desde un punto de vista organizativo y desde la necesidad de analizar como las organizaciones de hoy en día se caracterizan por estilos de liderazgo típicamente masculinos donde el estilo femenino tiene escasa cabida .
En segundo lugar, la cultura organizativa, conocida como los valores que son compartidos por todos los miembros de la organización y con los que se identifican según Peters, Waterman y Jones (1982) , es un elemento organizativo; depende directamente de la organización, por ello está incluida en el factor organizativo. La cultura organizativa solo se puede entender dentro del contexto de la organización; es algo que viene impuesto por la organización.
En tercer lugar, el apoyo organizativo es un factor que se ha extraído de la descripción de apoyo. Dentro de apoyo, , distinguimos entre apoyo organizativo y apoyo externo. Cuando hablamos de apoyo organizativo, nos referimos al apoyo interno que la empresa da a sus miembros, por lo que necesariamente tiene que ser un factor organizativo (Bilimoria & Piderit, 2007; .
Por último, el factor redes sociales o de contacto son todas las relaciones que se puedan entablar directa o indirectamente relacionadas con el trabajo para poder tener acceso a recursos que repercuten en el progreso de la mujer: ya sea en el salario, en la promoción, en el reconocimiento personal y profesional etc. Estas redes permiten acceso a información y a recursos valiosos para el desarrollo profesional. Son redes que se van tejiendo en el ámbito organizativo, por lo que necesariamente tienen que formar parte del factor or ganizativo. Dezsó & Ross, 2012) .
Según la literatura, en las clasificaciones analizadas, liderazgo, apoyo organizativo, redes sociales y cultura organizativa vienen recogidas como factores organizativos para la mayoría de los autores (Doubell & Struwig, 2014; de Anca & Aragón, 2007; ) o como factores externos (Agut Nieto y Martin, 2007; . En este caso, los autores que identifican estos factores como factores externos lo hacen porque la única clasificación que asumen es factores internos y factores externos.
Factores sociales
Los factores sociales son factores que no dependen de las circunstancias personales ni organizativas. Son factores externos (como así los llaman muchos autores) que vienen marcados por el contexto, las circunstancias, las contingencias del exterior, la sociedad, el mercado, la realidad política etc.
En esta clasificación se incluyen los factores de estereotipo de género y políticas públicas y de conciliación.
Por un lado, según Eagly (1987) el estereotipo de género es la idea que los hombres y las mujeres tienen acerca del otro en función de los roles sociales asumidos por cada uno de ellos y como roles sociales que son, deben tenerse en cuenta en los factores externos o sociales.
Por su parte, las políticas públicas y de conciliación son aquellas regulaciones o recomendaciones establecidas por los gobiernos que a su vez vienen determinadas por las exigencias europeas (Crehuet, et al., 2016) . Por ello estas leyes suponen factores impuestos desde fuera, de forma externa. Según la revisión de la literatura, las iniciativas gubernamentales vienen recogidas como factores externos (Doubell & Struwig, 2014; Agut Nieto & Martín, 2007) así como los estereotipo de género Agut Nieto & Martín, 2007) . Para el estereotipo de género se incluye dentro de factores culturales o de comportamiento mientras que Mensi-Klarbach (2014) lo incluye como factor social. Por ello, con ánimo de recoger todas las clasificaciones en una misma nomenclatura se ha escogido el nombre "factor social" para poder abarcar la teoría de Oakley (2000) 
Conclusiones y líneas futuras
La identificación de tipologías es básica para el desarrollo de teorías y de investigación en las ciencias sociales. La importancia de este trabajo está clara, dado que es necesario categorizar y describir las clasificaciones de los factores para una mayor comprensión de los mismos de cara a proponer soluciones en el ámbito empresarial que permitan romper con el techo de cristal.
Es muy importante establecer tipologías que puedan servir para ser contrastadas empíricamente y así ofrecer soluciones a la problemática que afecta hoy en día a la mujer directiva.
En este trabajo, se han analizado los criterios empleados para clasificar los factores determinantes del desarrollo profesional de la mujer directiva con el fin de proponer una tipología común a todos ellos que pueda servir para reunir una teoría extrapolable para otras investigaciones. Para ello la literatura ha sido debidamente revisada y analizada, mediante una revisión sistemática.
La dificultad de esta investigación se observa en dos sentidos. Por un lado, ha sido difícil elegir los términos o nomenclaturas más apropiadas que recojan el significado de otros nombres empleados por otros autores, dado que cada uno emplea el nombre que estima oportuno. Por otro lado, la búsqueda de artículos en los que se establezca una clasificación de los factores ha sido una tarea muy minuciosa puesto que la mayoría de las investigaciones enumeran y describen los factores uno tras otro sin necesidad de establecer ningún orden o clasificación.
Por tanto, desde un punto de vista teórico, se puede sintetizar la contribución del trabajo en una tipología obtenida en base a una revisión y análisis de la literatura, por lo que está generalmente aceptada y fundamentada por las investigaciones previas. Esta tipología engloba lo mejor lo mejor posible los factores que determinan la carrera profesional de la mujer directiva.
En lo que respecta a las líneas futuras de investigación, está en proceso otro trabajo de investigación que describe detalladamente cada uno de los factores pertenecientes a la tipología aquí propuesta. De forma que sería un trabajo de investigación que confirmase teóricamente la tipología con la descripción minuciosa de cada uno de los factores correspondientes a factores personales, organizativos y sociales. En cuanto a las implicaciones prácticas del trabajo, es imprescindible contrastar esta tipología con un análisis empírico que permita generalizar esta tipología y hablar de taxonomía.
En definitiva, el gap principal que se ha encontrado a lo largo de la revisión de la literatura se centra en la carencia de clasificación. De la selección de 50 artículos, exclusivamente 9 artículos presentan una clasificación.
Otro gap importante es la falta de uso de una nomenclatura común, dado que por ejemplo, unos autores emplean el término social y otros el término externo para hacer referencia a factores que no dependen ni de la organización a la que la mujer pertenezca ni a la propia mujer.
Finalmente, también este trabajo supone implicaciones desde un punto de vista empresarial ya que puede servir de referencia para directivos empresariales cuyo objetivo sea fomentar el papel de la mujer en puestos de responsabilidad dentro de las organizaciones, lo que le permitirá reconocer los factores que determinan su desarrollo y actuar en su favor.
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